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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo Determinar la 
relación que existe entre la gestión del talento humano y la productividad laboral 
en los Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021 
Se trabajó con toda la población que en su contexto son 24 trabajadores, 
con un enfoque de investigación cuantitativo, de diseño no experimental y tipo 
correlacional. Para el recojo de la información se utilizaron dos cuestionarios de 
preguntas cerradas con respuestas del tipo Escala de Likert; su validación se 
realizó a criterio de juicio de experto y se obtuvieron como confiabilidad, para el 
primer instrumento que es el gestión del talento humano                 y para 
la productividad laboral                 ambos de calificación muy buena. Y 
como método de análisis de los datos se utilizó la prueba estadística de 
Spearman para determinar la correlación, luego de analizar los datos, obtuvimos 
como conclusiones: 
Existe un correlación directa, positiva y significativa (Rho=0,757, p<0,01), de 
grado bueno entre la gestión del talento humano y la productividad laboral en los 
Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021; también, se 
obtuvo, que el 70,8%de los funcionarios mencionan que la gestión del talento 
humano es regular y respecto a la productividad laboral el 54,2% indican que el 
nivel es regular. 
Palabras Clave: Gestión del talento humano, funcionarios y productividad laboral. 
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ABSTRACT 
The objective of this research work was to determine the relationship that 
exists between the management of human talent and labor productivity in the 
Officials of the District Municipality of Marcona, Ica - 2021 
We worked with the entire population, which in its context are 24 workers, 
with a quantitative research approach, non-experimental design and correlational 
type. To collect the information, two questionnaires with closed questions were 
used with answers of the Likert scale type; Its validation was carried out according 
to the criterion of expert judgment and they were obtained as reliability, for the first 
instrument, which is the management of human talent, α_Crombach = 0.949 and 
for labor productivity α_Crombach = 0.902, both with very good qualifications. And 
as a data analysis method, the Spearman statistical test was used to determine 
the correlation, after analyzing the data, we obtained the following conclusions: 
There is a direct, positive and significant correlation (Rho = 0.757, p <0.01), 
of good degree between the management of human talent and labor productivity in 
the Officials of the District Municipality of Marcona, Ica - 2021; Also, it was 
obtained that 70.8% of the officials mention that the management of human talent 
is regular and with respect to labor productivity, 54.2% indicate that the level is 
regular.
Keywords:  Management of human talent, officials and labor productivity
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I. INTRODUCCIÓN
En la actualidad la gestión del talento humano es base primordial en toda 
institución o empresa ya que en ella recae la estabilidad de los trabajadores y por 
ende su productividad, es por eso que se ha dado más importancia al trabajador y 
su entorno, y esto parte a que un empleado si está contento y cómodo en su lugar 
de trabajo entonces rendirá el 100% y esto ayudará a que la entidad cumpla con 
los objetivos instituciones y por consecuencia sea una empresa de éxito.  
Actualmente toda empresa o entidad se enfrenta a cambios de diferente 
índole y más aún en estos últimos tiempos donde la pandemia por covid - 19 ha 
hecho estragos en toda institución, además de las dificultades que ha conllevado 
la adaptabilidad a la nueva normalidad y todo ello aunado a los cambios 
tecnológicos, políticos entre otros ha conllevado a buscar nuevas formas de 
solución para mantenerse en el rubro. Tal es el caso que la nueva gestión del 
talento humano establece como prioridad al individuo, cultivando y mejorando su 
desenvolvimiento por medio de capacitaciones y esto genera mayor productividad 
(Bonilla y Medina, 2014). Es por ello que un colaborador altamente motivado 
genera un aporte sustancial en la empresa y contribuye al logro de las metas 
trazadas y eso marca la diferencia entre las empresas (Crescendo, 2015). En tal 
sentido las empresas están dando más énfasis en la gestión del talento humano 
ya que contribuye de manera eficiente para marcar la diferencia (Callaghan, 
2018). Es por ello que toda empresa no debe dormirse en su gestión sino mas 
bien reinventarse y debe estar relacionado estrechamente con los objetivos 
institucionales de la entidad  (Lawler, 2017). Por otro lado la productividad laboral 
es también uno de los factores importantes que tiene una empresa para lograr el 
éxito, es por ello que si el trabajador se siente cómodo, entonces rendirá al 100% 
y mostrará una mejor productividad (Cáceres, 2017), por ello se debe tomar en 
consideración los factores que influyen  al empleado en su ámbito laboral para 
buscar estrategias que ayuden a proteger al grupo humano y lograr el mayor 
rendimiento (Bjuggren, 2018; McCullough 2017). Además Mihi-Ramirez, Melchor-
Ferrer & Sobieraj (2020) establecen que, para obtener mayor productividad se 
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debe considerar dar mayor participación al colaborar y generar retención del 
talento.  
Un claro ejemplo se puede  apreciar en Colombia donde la economía crece y 
es por ello que las entidades deben adaptarse a estos nuevos desafíos que 
conlleva a formalizar el empleo, a considerar mayor participación de los 
trabajadores y esto genera una mayor exigencia en la gestión del talento humano 
(Puerto, 2013).  En cambio en Chile aunque ha aumentado el requerimiento de las 
empresas para contratar al potencial humano, esta no se hace de manera justa y 
existe mucha desigualdad tanto en el ámbito económico, como en la ocupación 
del trabajo por meritocracia  y aunado a ello la inestabilidad laboral que se 
acrecienta, todo ello refleja que la productividad no sea la óptima en el 
colaborador (Brunner y Elacqua, 2015). También en España, específicamente en 
Barcelona se ve mermada la gestión del talento humano por diferentes factores 
en las diferentes entidades y una de las causas es la recesión global que ha 
afectado a todo el mundo y esto ha ocasionado que los trabajadores se sientan 
inestables en su ámbito laboral y por ende no rindan en su productividad (Boz, 
2013).  
Breglia (2016)  indica que se tuvo como conclusión la tendencia que tiene la 
25 ava premisa sobre employee first desarrollado en las Vegas y París  y todo ello 
parte por la tranquilidad del trabajador ya sea en su bienestar o en su disfrute 
para que pueda rendir al 100% en su labor. Pero esto no se refleja en toda 
entidad ya que muchas veces se maltrata al empleado en sus derechos, Ozen-
Bakher (2018) menciona en su artículo que existe alto índice de fracaso en 
estrategias para mejorar la productividad y esto se da mayormente en las 
empresas del rubro industrial. También Berinyuy (2021) en su artículo sobre la 
satisfacción de los trabajadores y su deseo de renunciar,  parte que muchas 
veces los trabajadores no están satisfechos ni cómodos en su trabajo y por ende 
siempre desean o anhela un trabajo que colme sus expectativas y esto causa que 
no rindan al 100 % en su labor y su productividad no sea la óptima. Se puede 
percibir que existe una relación entre la gestión del talento humano y la 
productividad laboral y esta es de forma directa ya que si la gestión es buena, la 
productividad de los empleados mejorará en gran medida, aunque si la gestión del 
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talento humano no cumple con su función de generar una estabilidad para el 
trabajador y tampoco recluta a un persona idóneo, generará una baja 
productividad y esto perjudica directamente a la empresa y no se podrá cumplir 
con las metas trazadas.   
En el ámbito nacional se puede percibir que existen falencias con respecto a 
la gestión del talento humano, aunque las instituciones públicas y privadas 
intentan reclutar en sus filas a profesionales competitivos que marquen la 
diferencia, pero eso no se refleja en el ámbito laboral ya que no le dan la 
importancia debida al trabajador y por ende generan una insatisfacción que se 
reproduce en el bajo rendimiento y trae como consecuencia la disminución en la 
productividad (Management Development y Centrum católica Graduate Business 
School, 2017). Además la ineficiencia de la gestión tanto en la baja remuneración 
como en el poco acceso a escalar en el ámbito profesional desanima a los 
trabajadores y genera una productividad deficiente (Montoya, 2014).  
El estado por medio del Ministerio de Trabajo no cumple a cabalidad su 
función y no implementa normativas más eficaces en beneficio al trabajador, ya 
que la gestión del talento humano evalúa aspecto irrelevantes y deja del lado al 
trabajador y todo ello aunado al bajo salario que perciben, genera inestabilidad y 
eso se ve reflejada en las condiciones de vida (Armas y Asencio, 2016). Todo ello 
hace que el empleado no muestre todo su potencial para el trabajo porque está 
sumergido en diferentes obstáculos que hacen que minimicen su productividad y 
no cumplan con las metas trazadas.   
En el ámbito local se puede apreciar que muchas empresas y entidades del 
estado hacen su mayor esfuerzo para que la gestión del talento humano se 
oriente a buscar como principal objetivo el bienestar del trabajador pero eso no se 
cumple ya que las políticas y normativas de dichas empresas no están 
direccionadas a ello, y esto causa un malestar en el trabajador y pocas ganas de 
hacer un buen trabajo y dar el 100% de su capacidad para lograr los objetivos 
institucionales.  
En la Municipalidad Distrital de Marcona, ubicado en Ica se puede apreciar 
diferentes problemáticas que aquejan a la entidad y hoy en día con el problema 
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de la pandemia se ha incrementado las dificultades y donde más se refleja es en 
el trabajador ya que ha generado muchos despidos, carga laboral excesiva y la 
gestión del talento humano, no brinda soluciones concretas y efectivas, solo ha 
implementado normativas de emergencia y muchas veces sin el análisis 
adecuado, solo para salvar el momento y esto ha ocasionado que los trabajadores 
se sientan insatisfechos, sin ganas de trabajar y con miedo a quedarse sin 
trabajo. Además de la poca capacitación para afrontar los desafíos que se 
presentan y los pocos filtros para la contratación de personal. Genera que la 
productividad laboral no sea la correcta y ahonde más los problemas.   
Es por ello que surge la interrogante de investigación: ¿Existe relación entre 
la gestión del talento humano y la productividad laboral en los Funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de Marcona, Ica - 2021?  
La investigación es de suma importancia porque parte de un problema que 
no ha sido estudiando aún en la Municipalidad distrital de Marcona, y eso genera 
gran expectativa y se justifica:    
En lo teórico, ya que busca reforzar e incrementar el conocimiento de la 
gestión del talento humano y la productividad laboral, además de evidenciar 
nuevas teorías y establecer bibliografías más actualizadas y eso servirá como 
base para otras investigaciones.   
En lo práctico, porque a partir de los resultados de la investigación ayudará a 
resolver las diferentes deficiencias que presenta la entidad puesto que al conocer 
la relación entre las dos variables, se tomará acciones para optimizar dichas 
variables.  
En lo social, ya que se podrá dar a conocer los resultados a partir de la 
problemática y esta se relaciona directamente con la sociedad. Dado que el nivel 
de gestión del talento humano repercute directamente en el trabajador y eso hace 
que afecte directamente en su trabajo.      
A partir del estudio sobre la gestión del talento humano y la productividad 
laboral se generaron diferentes objetivos que ayudarán a responder a la pregunta 
de investigación y por ende a la investigación, es por ello que se estableció el 
5 
objetivo general: Determinar la relación que existe entre la gestión del talento 
humano y la productividad laboral en los Funcionarios de la Municipalidad Distrital 
de Marcona, Ica – 2021; para los objetivos específicos se definieron de dos 
formas: objetivos descriptivos, que parten por el análisis de las dos variables y se 
pretenderá en primer lugar: Describir la gestión del talento humano en los 
Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021 y Describir la 
productividad laboral en los Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, 
Ica – 2021. Y como objetivos inferenciales se estableció de la siguiente manera: 
Determinar la relación entre la gestión del talento humano y las dimensiones de la 
productividad laboral en los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, 
Ica – 2021. 
La hipótesis surge para corroborar la relación entre las dos variables de 
estudio, es así que se definió la hipótesis general: Hi: Existe relación entre la 
gestión del talento humano y la productividad laboral en los Funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de Marcona, Ica - 2021, y Ho: No existe relación entre la 
gestión del talento humano y la productividad laboral en los Funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de Marcona, Ica - 2021. 
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II.           MARCO TEÓRICO 
Continuando con el estudio se establecerán los antecedentes de la 
investigación partiendo desde lo internacional y concluyendo en lo nacional. 
En lo internacional se tiene a Rex, Mohabi, Ramushu, Sebola, Allen (2016) 
quienes estudiaron la motivación en la productividad laboral en el rubro de la 
construcción en el país sudafricano, y a partir de una muestra de 30 trabajadores, 
concluyeron que, los factores que motivan a dichos trabajadores son de 
pertenencia con un 88,6% días libre con un 92,2% y esto influye en la 
productividad laboral y en tal sentido un gran porcentaje está insatisfecho 
obteniendo un nivel bajo  76%, esto se debe a la desconfianza en las actividades 
que realizan y genera deficiencias en su labor y eso repercute en el ámbito 
económico del país.  
También Escobar (2017). En su estudio que lo realizó en Ecuador 
orientado a la gestión del talento humano y productividad laboral en una empresa. 
Fue de enfoque mixto, y a partir de una muestra de 24 trabajadores en donde se 
socializó un instrumento para obtener información, se mostraron los siguientes 
resultados, que aunque la productividad es regular se debe generar estrategias 
para mejorar dicha variable y se obtuvo que si existe relación entre ambas 
variables.  
Alava y Gómez (2016), quienes desarrollaron un estudio sobre la gestión 
del talento humano en el desempeño laboral, donde se aplicó un instrumento a 
241 trabajadores, y tuvo como enfoque a lo cuantitativo y de diseño no 
experimental, concluyeron que el 51% de los trabajadores indican que el nivel de 
la gestión es regular ya que no cuenta con directivas que ayuden a establecer 
correctamente la selección de los trabajadores. 
Para los antecedentes nacionales se tiene a León (2020). Quien a partir de 
su estudio sobre la gestión administrativa y la productividad laboral realizado en 
una institución, se aplicó un instrumento donde participaron 28 trabajadores, de 
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los cuales indican que existe un nivel regular con un  46% en la productividad 
laboral.  
También se tiene a Mamani (2019), quien en su investigación sobre la 
gestión del talento humano y la productividad laboral en un hospital, aplicó un 
cuestionario a 100 enfermeras, donde se obtuvo que el 45% considera un nivel 
regular en la gestión del talento humano y esto se genera a partir de ciertas 
deficiencias que pueden percibir las enfermeras y con respecto a la productividad 
laboral se obtuvo un 55% que consideran un nivel regular. Y en lo que se refiere 
al objetivo general se pudo evidenciar que existe relación y es de forma muy 
significativa entre las variables (p = 0.000) y con un grado moderado bajo la 
correlación de spearman (rho = 0.605).    
También Guzmán (2018). Realizó una investigación sobre la Gestión del 
talento humano y la productividad laboral. En donde a partir de los hallazgos 
encontrados en la aplicación del cuestionario a 145 trabajadores se pudo obtener 
que existe relación positiva entre dichas variables (sig. = 0.000 y r de Pearson = 
0.768), además también se encontró que el nivel de gestión del talento humano, 
es inoperante (45.41 puntos) y al analizar la productividad laboral se consideró un 
nivel ineficaz (35.50 puntos) y por otro lado, la dimensión que genera mayor 
correlación es la dimensión capacitación y desarrollo (r de Pearson = 0.702), 
además de ser positiva moderada. 
Además Suyo (2017) realizó un estudio acerca de la gestión del talento 
humano y su relación con la productividad laboral en los colaboradores de una 
municipalidad. Donde se pudo concluir que existe relación entre las variables, TB 
tau b Kendall  = 0.482 con un valor de significancia p = 0.00en estudio ya que al 
aplicar los cuestionarios a 73 trabajadores administrativos. Asimismo el nivel de la 
gestión del talento humano es el adecuado, y por ende hay una buena 
productividad laboral en dicha municipalidad. 
Facho (2017) también desarrolló un estudio sobre la gestión administrativa 
y productividad laboral en una institución, participaron 57 trabajadores en los 
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cuales se aplicó dos instrumentos y pudo concluir que el nivel de la productividad 
laboral es regular.  
Vizcarra y Vizcarra (2018). En su estudio acerca de la gestión 
administrativa y la productividad laboral desarrollado en Huamanga, con un 
enfoque cuantitativo y un diseño no experimental, se aplicó un instrumento a 34 
trabajadores  donde se pudo concluir que el nivel de productividad laboral es 
regular con un 62%. 
Además, Quiñonez (2018) Quien en su estudio sobre gestión administrativa 
y productividad laboral. Con un enfoque cuantitativo y de diseño no experimental 
concluyó que la productividad laboral en los trabajadores fue de nivel regular.   
Para Rojas y Vilchez (2018), quienes establecieron una investigación sobre 
gestión del talento humano y desempeño laboral, se tuvo un enfoque cuantitativo 
de diseño no experimental y contó con la participación de 50 colaboradores, de 
donde se concluye que el nivel de gestión del talento humano no es el ideal y se 
encuentra en un 50% menos de lo esperado y en el análisis de las dimensiones 
también tuvo como resultado un nivel regular.  
Después de haber descrito los antecedentes que es uno de los 
fundamentos de la investigación, se toma como primera variable a la gestión del 
talento humano para el análisis teórico y a partir de ello su estudio se fundamenta 
en lo científico y humanístico y Sanabria (2015) lo define como una parte 
importante de una institución donde el trabajador en sus diferentes cargos deben 
cumplir con las metas establecidas por la institución de una manera eficiente. 
También se le considera como el encargado de solventar las necesidades del 
trabajador tanto en el lado profesional (capacitación), como en ámbito personal 
(motivación) para el buen funcionamiento dela institución (Rodríguez, 2018). Ya 
que gracias al talento humano las instituciones se mantienen en vigencia, es por 
ello que los trabajadores deben sentirse motivados y comprometidos para lograr 
los objetivos (Pico, 2016). 
9 
 
Además,  Mora (2007), lo conceptualiza a partir de dos formas, gestión 
lineal que se orienta al conjunto de estrategias para realizar un fin. Y la gestión en 
base a la dirección, que se orienta a realizar diferentes estrategias con el único 
objetivo de cambiar una situación. Además Remetería (2008), define a la gestión 
como la actividad que realiza la empresa para establecer metas y crear 
normativas para los procesos en la institución.   
Dentro de la gestión del talento humano se establecen diferentes enfoques, 
de los cuales se puede identificar el enfoque por competencia ya que se sitúa en 
base a la actitud, habilidad, conocimiento, entre otros para hacer una acción  
(Castro et al., 2020), otro de los enfoques que sobresalen es el conductista, 
porque evalúa el accionar del trabajador haciendo un seguimiento sobre los 
resultados con la intención de buscar el personal indicado para cada función a 
partir de los indicadores de gestión (Delgado; 2013). Es por ello que los 
empleados hoy en día deben ser la máxima prioridad para las instituciones, 
porque por medio de ellos se puede lograr el éxito o fracaso de dicha institución  
Después de haber conceptualizado y estudiado la variable se toma como 
base para establecer las dimensiones a Rodríguez (2007) quien establece 7 
dimensiones puntuales a los que llama subsistemas: Planificación de políticas de 
recursos humanos, Organización del trabajo y su distribución, Gestión del empleo, 
rendimiento, compensación, del desarrollo y la capacitación y las relaciones 
humanas y sociales. 
 Para la primera dimensión sobre Planificación de políticas de recursos 
humanos, se establece en función a las acciones que se realiza en el interior de la 
institución tanto a corto, mediano o largo plazo y también de las políticas o 
normas que aseguren el bienestar y la equidad para el trabajador y por ello se 
sitúe el buen funcionamiento (Rodríguez, 2007).  
Con respecto a la dimensión Organización del trabajo y su distribución, se 
orienta a hacer un análisis de las diferentes cualidades y tareas que desarrolla la 
institución y como función principal se establece un plan de trabajo, pero también 
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se guía en función del perfil del empleado, todo ello bajo la visión del trabajador 
(Rodríguez, 2007). 
Para la dimensión gestión de empleo se basa en la apertura que tiene la 
empresa para la contratación del personal, en función a su inscripción, además de 
la versatilidad y desapego profesión, como en la movilidad de los empleados 
(Rodríguez, 2007). 
Con respecto a la dimensión  rendimiento, se establece pautas para 
evaluar los logros de objetivos, añadiendo a ello también se toma en cuenta las 
necesidades de los colaboradores, así como la planificación de los deberes 
(Rodríguez, 2007).  
La dimensión compensación, se estipula en función a los pagos por 
prestación de servicio o comúnmente llamado remuneración, aquí también se 
incluye diferentes beneficios para el trabajador (Rodríguez, 2007). 
Por otro lado, la dimensión desarrollo y capacitación, se sitúa bajo la 
consideración del desarrollo profesional y de las capacitación que necesita el 
trabajador para cumplir su función dentro del ámbito laboral (Rodríguez, 2007).  
Y por último, la dimensión relaciones humanas y sociales, parte desde el 
lugar de trabajo y esto conlleva a las relaciones interpersonales y la 
administración de diferentes actividades que ayudan a generar un clima de 
seguridad (Rodríguez, 2007).  
Con respecto a la segunda variable que es productividad laboral 
existen diferentes autores que definen la variable es por ello que Reina (2016) 
menciona que es la capacidad que refleja el trabajador añadiendo diferentes 
factores como experiencia, destreza y habilidad para realizar una función y 
obtener resultados óptimos y favorables que ayuden a lograr las metas 
establecidas por la institución. Así mismo, Mateo (2007) concuerda con Reina e 
indica que existen diversos factores que generan una mayor productividad o 
viceversas una productividad deficiente.  En cambio, Cuesta y valencia (2010) 
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indica que el trabajador es la base para la productividad laboral ya que es el que 
realiza la acción y no se toma en cuenta solo con insumos o maquinarias.   
 Por otro lado el Instituto peruano de Economía (2018), establece que 
la productividad laboral es el nivel de desarrollo de una actividad encomendada 
que tiene el trabajador para lograr las metas establecidas. También Delgado 
(2010), menciona que la productividad es la consecuencia de todo el esfuerzo que 
plasma el trabajador, y esto se inicia con la selección del personal ideal que tenga 
diferentes características como, valores, compromiso entre otros.  
Ahora bien, después de haber definido la variable y analizar teóricamente 
la variable se plasma la base teórica que fundamenta la investigación y bajo la 
teoría de Cuesta y Valencia (2010) se establecieron las siguientes dimensiones: 
tiempo de trabajo y las condiciones laborales, eficiencia y Eficacia.  
Con respecto a la dimensión tiempo de trabajo y las condiciones laborales, 
el cual abarca el valor que genera el tiempo en cuanto al desarrollo de las tareas 
asignadas y los resultados que se obtuvieron en dicha tarea, que adicionan en la 
productividad laboral (Cuesta y Valencia, 2010).   
Aunque en la actualidad la tecnología ha ocupado una importante función 
dentro de la entidad ya que es parte de las acciones cotidianas que se desarrollan 
en el trabajo, y se ha implementado en la empresa con el fin de optimizar los 
recursos y el tiempo, para lograr resultados esperados y generar mejorar los 
procesos, disminuir los costos y elevar la calidad, otro factor que también se debe 
tomar en cuenta es la infraestructura, ya que el trabajador debe sentirse cómodo 
para desarrollar su labor  (Cuesta y Valencia, 2010).   
Para la dimensión eficiencia, parte por cumplir las actividades 
encomendadas al trabajador por parte de la entidad y están enlazadas con los 
recursos y la ejecución de dichos recursos con la intención de transformarlosde 
manera eficiente (Chiavenato, 2009; Cuesta y Valencia, 2010)  
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Con respecto a la dimensión eficacia, se define como la acción que realiza 
un individuo utilizando recursos limitados y en el tiempo requerido. Y esto parte 
por involucrar al empleado bajo el criterio de compromiso y responsabilidad con el 
objetivo de lograr las metas institucionales (Cuesta y Valencia, 2010). Por otro 
lado según Fleitman (2008) menciona que la eficacia se enlaza con los objetivos 
de la entidad, ya que se medirá si se cumple o no dichos objetivos.  También 
Koontz  (2007), lo define como el proceso que establece un empleado para 




III.  METODOLOGÍA 
3.1. Tipo y diseño de investigación 
 
El diseño de investigación se basó en el no experimental, porque no se va a 
modificar ni alterar ninguna variable de estudio (Sánchez y Reyes,  2015). A partir 
de ello se definió el tipo de investigación que será básica ya que se quiere 
incrementar el conocimiento de las variables de estudio sobre gestión del talento 
humano y productividad laboral (Valderrama, 2013). Se considerará un nivel 
descriptivo correlacional ya que se va a evaluar cada variable y se buscará si 
existe relación entre ellas (Hernández, Fernández y Baptista, 2014).  
 
El esquema es:  
 
M  = trabajadores de la municipalidad Distrital de 
Marcona  
O1 = Gestión del talento humano 
O2 = Productividad laboral  
r    = relación  
 
3.2. Definición de las variables y operacionalización:  
 Variable 1: Gestión del talento humano 
Definición conceptual: Es uno de los pilares que tiene una entidad para alcanzar 
el logro espero tanto en la aplicación teórica como práctica y todo ello se puede 
lograr bajo la orientación de personas responsables para desarrollar diferentes 
estrategias en el interior de la entidad (Lledó, 2011). 
Definición Operacional: Es una de las columnas vertebrales de la entidad que 
conlleva a generar estrategias para lograr los objetivos planteados y se midió bajo 
el parámetro de sus dimensiones y utilizando un cuestionario de 35 ítems en 
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escala de Likert y se obtuvo los niveles de deficiente[35 - 69], regular [70 - 105], 
Bueno [106 - 140] y Excelente [141 - 175]. 
 Variable 2: Productividad Laboral  
Definición Conceptual: Se orienta directamente al trabajador que es la parte 
fundamental de la entidad, el cual desarrolla las actividades y no solo se evalua 
los insumos o productos o maquinaria establecida (Cuesta y valencia, 2010). 
Definición Operacional: Parte por establecer al colaborador de la entidad como 
base de estudio y se midió a partir de un cuestionario de 12 preguntas las cuales 
están en función a las dimensiones tiempo de trabajo y las condiciones laborales, 
eficiencia y Eficacia. Y cada ítems tiene como opciones de preguntas a la escala 
de Likert y por último se concretó los niveles Deficiente, Regular, Bueno y 
Excelente. 
Dimensiones 
Gestión del talento humano: Según el estudio de Rodríguez (2007) quien 
establece 7 dimensiones puntuales a los que llama subsistemas: primera 
dimensión se tiene a la Planificación de políticas de recursos humanos, así 
también Organización del trabajo y su distribución, como tercera dimensión se 
tiene a Gestión del empleo, en su cuarta dimensión es el rendimiento, quinta 
dimensión es compensación, sexta dimensión es el desarrollo y la capacitación y 
por último la séptima dimensión a las relaciones humanas y sociales.  
Desempeño docente: según Cuesta y valencia (2010)  menciona que las 
dimensiones son: tiempo de trabajo y las condiciones laborales, eficiencia y 
eficacia. 
3.3. Población, muestra y muestreo 
 
Para la investigación se consideró a los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Marcona como población en ese contexto. Además la población es un conjunto 
de individuos donde se desarrollará una investigación o estudio (Hernández y 
Mendoza, 2018).  El estudio está conformado por 24 trabajadores.   
 Criterios de inclusión 
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Trabajadores que estén dispuestos a colaborar en la investigación. 
Trabajadores con más de 6 meses laborando  
 Criterios de exclusión  
Colaboradores que tengan menos de 6 meses trabajando en la entidad. 
Trabajadores que no quieran participar en el estudio. 
 
3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 
 
Todo estudio debe considerar una técnica para la recolección de la información es 
por ello que se tomó como técnica la encuesta, ya que permitió recabar 
información importante e individual de la muestra en estudio.   
 
El instrumento que se consideró como base es el cuestionario con el que se 
recogió datos fidedignos y sin manipulación alguna y para la recolección contó 
con ítems cerrados y a la vez coherente relacionado con las dimensiones y las 
opciones de respuesta están bajo el modelo de Likert (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014). Se construyó un instrumento para medir la gestión del talento 
humano que consta de 35 ítems distribuidos en dimensiones  y otro instrumento 
para medir la productividad laboral que consta de 12 ítems distribuidos en 
dimensiones.  
 
Con respecto a la validez, el criterio que se estableció fue el juicio de experto que 
parte de la validez de contenido y se buscó a tres personas con el grado igual o 
mayor al del estudio requerido es por ello que se los profesionales que 
participaron como juicio de expertos tienen experiencia en el tema, el primer 
experto tiene un grado académico de maestría en Psicología Educativa, docencia  
y tenga experiencia en el ámbito laboral.  
 
La confiabilidad parte por medir si las preguntas se relacionan entre sí es por ello 
que, en primera instancia se escogió una prueba piloto para verificar las 
puntuaciones y medir el grado de confiabilidad por medio de la prueba Alpha de 
Crombach, es por ello que se obtuvo como alpha de cronbash r = 0,949 para la 
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gestión del talento humano y para productividad laboral alpha de cronbash es r = 
0,902 ante esto se puede interpretar que el instrumento es confiable.  
3.5.  Procedimiento 
EL estudio se basó a partir de una necesidad donde se indicó en la realidad 
problemática, luego se analizó con mayor profundidad cada variable, en donde el 
marco teórico cumple un rol fundamental para entender las variables de estudio y 
construir los instrumentos de recolección de datos, Se pidió el permiso necesario 
para la aplicación y antes de aplicar el instrumento, se les informó a los 
participantes de la muestra el objetivo de la investigación y se pudo absolver las 
dudas generadas. Después se socializó los instrumentos con los participantes y 
se recolectó la información con el fin de procesarlo y obtener los resultados que 
ayudarán a contrastar la hipótesis de estudio.   
 
3.6.     Método de análisis de datos 
Para el procedimiento del análisis estadístico se determinó dos partes 
fundamentales: la estadística descriptiva, donde se plasmó los niveles de cada 
variable y se presentó por medio de tablas y figuras. También se estableció la 
estadística inferencial para determinar la relación entre variables es por ello que 
bajo la prueba de normalidad se aplicó la correlación de spearman, todo ello se  
procesó en los software Spss v. 25 y Microsoft Excel.  
 
3.7. Aspectos éticos 
Toda investigación debe tener como base la ética para su desarrollo y 
construcción, es por ello que se establecerá la objetividad ya que es de suma 
importancia así como la veracidad de la información recabada y analizada para 
este estudio, además contará con el correcto citado utilizando las normas Apa 
como eje y considerando a todos los autores con los que se tomó en cuenta sus 
ideas, también se considerará para la recolección de datos el anonimato de las 
personas que participarán en el estudio. Por último esta investigación cumple con 
las condiciones indicadas por la Universidad sobre el porcentaje de similitud 




IV. RESULTADOS  
Después de haber analizado y generado el instrumento, se aplicó a la muestra de 
estudio donde se recogió la información y a partir de ello se procedió a procesarlo, 
es por ello que se obtuvieron los siguientes resultados, según los objetivos de 
estudio: 
Del objetivo general: 
 
Tabla 1 
Relación entre la gestión del talento humano y la productividad laboral en los 
Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021. 








Sig. (bilateral) ,000 
N 24 
Fuente: Encuestas aplicadas a la muestra de estudio. 
 
Figura 1 
Relación entre la gestión del talento humano y la productividad laboral en los 





A partir de lo recolectado en la aplicación del instrumento según la percepción de 
los trabajadores se logró obtener una relación (Sig = 0.000) positiva muy 
significativa y de grado alto (Rho = 0.757), y esto comprueba la hipótesis del 
investigador donde menciona que existe relación entre la gestión del talento 
humano y la productividad laboral. A partir de ello se pudo evidenciar que a mejor 
gestión del talento humano mayor será la productividad laboral, y por el contrario 
si la gestión del talento humano no cumple con proteger y generar protección y 
estabilidad al trabajador en consecuencia la productividad laboral no será la 

















De los objetivos específicos: 
 
Describir la gestión del talento humano en los Funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021  
Tabla 2 
Nivel de la gestión del talento humano y sus dimensiones en los Funcionarios de 
la Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021. 
Dimensiones y 
variable 
Deficiente Regular Bueno Excelente Total 




0 0% 13 54,2% 3 12,5% 8 33,3% 24 100% 
Organización del 
trabajo y su 
distribución 
0 0% 9 37,5% 9 37,5% 6 25% 24 100% 
Gestión de empleo 0 0% 13 54,2% 10 41,7% 1 4,1% 24 100% 
Gestión del 
rendimiento 
8 33,3% 13 54,2% 3 12,5% 0 0% 24 100% 
Gestión de 
compensación 








3 12,5% 10 41,7% 10 41,7% 1 4,1% 24 100% 
Gestión del talento 
Humano 
0 0% 17 70,8% 7 29,2% 0 0% 24 100% 
Fuente: Encuestas aplicadas a la muestra de estudio 
Interpretación: 
A partir de lo recolectado según la percepción de los trabajadores se logró 
obtener con respecto a la variable gestión del talento humano un nivel regular con 
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un 70,8% y un 29,2% que indican un nivel bueno y no se encontró un nivel 
deficiente o excelente. 
Asimismo, con respecto a las dimensiones se obtuvo los siguientes resultados: 
En lo que respecta a la dimensión Planificación de políticas de recursos humanos, 
se obtuvo que, el que predomina es el nivel regular con 54,2% seguido del nivel 
excelente con 33,3% y por último se tiene al nivel bueno con 12,5%. 
En la dimensión  Organización del trabajo y su distribución, se pudo obtener que, 
los niveles regular y bueno comparten el mismo porcentaje con un 37,5% y 
también se evidenció un nivel excelente con un 25 %  
En lo que respecta a la dimensión Gestión de empleo, se obtuvo que, el nivel 
predominante es el regular con 54,2% seguido del nivel bueno con 41, 7% y por 
último se tiene al nivel excelente con 4,1%. 
En la dimensión Gestión del rendimiento, se obtuvo que, el nivel predominante es 
el regular con 54,2% seguido del nivel deficiente con 33, 3% y por último se tiene 
al nivel bueno con 12,5%. 
En la dimensión Gestión de compensación, se obtuvo que, el nivel predominante 
es el regular con un 45,8% seguido del nivel deficiente con 37, 5% y por último se 
tiene al nivel bueno con 16,7%. 
En la dimensión  Gestión de desarrollo y capacitación, se pudo obtener que, el 
nivel regular es el predominante con un 58,3% seguido del nivel bueno con un 
41,7%. 
En la dimensión  Relaciones humanas y sociales, se pudo obtener que, los 
niveles regular y bueno comparten el mismo porcentaje con un 41,7% y también 





Describir la productividad laboral en los Funcionarios de la Municipalidad 
Distrital de Marcona, Ica – 2021. 
Tabla 3 
Nivel de Productividad laboral y sus dimensiones en los Funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021. 
Dimensiones y 
variable 
Deficiente Regular Bueno Excelente Total 
fi % fi % fi % fi % fi  % 
Tiempo de trabajo 
y las condiciones 
laborales 
0 0% 3 12,5% 16 66,7% 5 20,8% 24 100% 
Eficiencia 0 0% 13 54,2% 5 20,8% 6 25% 24 100% 
Eficacia 0 0% 13 54,2% 8 33,3% 3 12,5% 24 100% 
Productividad 
Laboral 
0 0% 13 54,2% 11 45,8% 0 0% 24 100% 
Fuente: Encuestas aplicadas a la muestra de estudio 
Interpretación: 
A partir de lo recolectado según la percepción de los trabajadores se logró 
obtener con respecto a la variable productividad laboral un nivel regular con un 
54,2% y un 45,8% que indican un nivel bueno y no se encontró un nivel deficiente 
o excelente. 
Asimismo, con respecto a las dimensiones se obtuvo los siguientes resultados: 
En lo que respecta a la dimensión Tiempo de trabajo y las condiciones laborales, 
se obtuvo que, el nivel bueno con 66,7% es el que predomina más, seguido del 
nivel excelente con 20,8% y por último se tiene al nivel regular con 12,5%. 
En la dimensión  eficiencia, se pudo obtener que, el nivel regular es el que sobre 
con un 54,2%, seguido el nivel excelente con un 25% y el nivel bueno tuvo un 
20,8%.  
En lo que respecta a la dimensión eficacia, se obtuvo que, el nivel predominante 
es el regular con 54,2% seguido del nivel bueno con 33,3% y por último se tiene al 
nivel excelente con 12,5%. 
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Determinar la relación entre la gestión del talento humano y las dimensiones 
de la productividad laboral en los funcionarios de la Municipalidad Distrital 
de Marcona, Ica – 2021 
Tabla 4 
Relación entre la gestión del talento humano y la dimensión tiempo de trabajo y 
las condiciones laborales. 
 









Sig. (bilateral) ,015 
N 24 
Fuente: Encuestas aplicadas a la muestra de estudio 
 
Figura 2 
Diagrama de dispersión para determinar la relación entre la gestión del talento 
humano y la dimensión tiempo de trabajo y las condiciones laborales. 
Interpretación: 
Con los cuestionarios aplicados a los usuarios que fueron seleccionados para la 
muestra se ha logrado obtener una relación de Rho = 0.489*, analizado como 













Sig. (bilateral) ,000 
N 24 




Diagrama de dispersión para determinar la relación entre la gestión del talento 
humano y la dimensión Eficiencia. 
 
Interpretación: 
Con los cuestionarios aplicados a los usuarios que fueron seleccionados para la 
muestra se ha logrado obtener una relación de Rho = 0.782**, analizado como 
positiva alta entre la gestión del talento humano y la dimensión eficiencia, así 
mismo es muy significativa (sig<0.01). Esto quiere decir que si se afectan entre 
las dos variables. 
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Tabla 6 









Sig. (bilateral) ,011 
N 24 
Fuente: Encuestas aplicadas a la muestra de estudio 
Figura 4 
Diagrama de dispersión para determinar la relación entre la gestión del talento 
humano y la dimensión Eficacia. 
Interpretación: 
Con los cuestionarios aplicados a los usuarios que fueron seleccionados para la 
muestra se ha logrado obtener una relación de Rho = 0.510*, analizado como 
positiva moderada entre la gestión del talento humano y la dimensión eficacia, así 
mismo es muy significativa (sig<0.05). Esto quiere decir que si se afectan entre 
las dos variables. 
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V. DISCUSIÓN
En este capítulo se estableció la comparación entre los resultados obtenidos 
según los procesos estadísticos, los antecedentes o trabajos previos y la teoría 
plasmada en el marco teórico, partiendo del objetivo general y terminando con los 
objetivos específicos.   
En lo que respecta al objetivo general que fue determinar la relación entre 
la gestión del talento humano y productividad laboral en los Funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021, se generó como resultados que, 
según la tabla 1 muestra que a partir de la percepción de los que participaron en 
el estudio se obtuvo una relación (Sig = 0.000) positiva muy significativa y de 
grado alto (Rho = 0.757), entre dichas variables y esto comprueba la hipótesis del 
investigador donde menciona que existe relación entre la gestión del talento 
humano y la productividad laboral. Estos resultados se asemejan con lo obtenido 
por Mamani (2019), quien en su investigación sobre la gestión del talento humano 
y la productividad laboral en un hospital, tuvo como resultado al encuestar a 100 
enfermeras, que existe relación y es de forma muy significativa entre las variables 
(p = 0.000) y con un grado moderado bajo la correlación de spearman (rho = 
0.605), esto demuestra que las decisiones que pueda establecer el área de 
gestión del talento humano si va a incidir en la productividad y desenvolvimiento 
del trabajador en el hospital.  Otro de los autores también encontró similar 
resultado es por ello que, Guzmán (2018). Quien desarrolló un estudio sobre la 
Gestión del talento humano y la productividad laboral. Encontró hallazgos que 
indiquen una estrecha relación entre las variables sig. = 0.000 y r de Pearson = 
0.768) y esto a partir de lo indicado por los 145 trabajadores que participaron en la 
investigación y esto se da porque la gestión del talento humano en realidad no 
vela por los interese de dichos trabajadores y esto se ve reflejado en el 
descontento y por ende afecta la productividad de dichos trabajadores. Dichos 
resultados se comparan con lo encontrado por Escobar (2017). Quien en su 
estudio que lo realizó en Ecuador orientado a la gestión del talento humano y 
productividad laboral en una empresa. Encontró que si existe relación entre 
ambas variables es por ello que se sugiere tomar acciones para mejorar la gestión 
del talento humano y por ende mejorará la productividad laboral. También Suyo 
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(2017) encontró similitud en sus resultados ya que al hacer un estudio acerca de 
la gestión del talento humano y su relación con la productividad laboral en los 
colaboradores de una municipalidad. Encontró que existe relación entre dichas 
variables, en su estudio aplicó la prueba de tau b Kendall  = 0.482 con un valor de 
significancia p = 0.00 esto indica una relación muy significativa, además se pudo 
notar que la productividad de los trabajadores es buena y esto se relaciona al 
buen desenvolvimiento de las tomas de decisiones de la gestión del talento 
humano. 
Estos resultados se refuerzan en diferentes autores que evidencian 
estrecha relación entre dichas variables porque según Sanabria (2015) menciona 
que la gestión del talento humano es una parte importante de una entidad es por 
ello que afecta en el accionar del trabajador en sus diferentes cargos para que 
pueda cumplir con las metas establecidas por la institución de una manera 
eficiente. Otro de los autores menciona que la gestión del talento humano es la 
encargada de solventar las necesidades del trabajador tanto en el lado profesional 
(capacitación), como en ámbito personal (motivación) para el buen 
funcionamiento dela institución (Rodríguez, 2018). Y por último gracias al talento 
humano las instituciones se mantienen en vigencia, es por ello que los 
trabajadores deben sentirse motivados y comprometidos para lograr los objetivos 
(Pico, 2016). A partir de lo descrito se puede indicar que la gestión del talento 
humano cumple un rol fundamental en el desenvolvimiento de la institución ya que 
las decisiones que puedan tomar incide de manera estrecha en el 
desenvolvimiento de trabajador y esto se ve reflejado en su productividad y por 
ende en el cumplimiento de las metas establecidas por la municipalidad. 
Referente al objetivo específico 1 que es describir la gestión del talento 
humano en los Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021. 
En la tabla 2 reflejan los siguientes resultados, con respecto a la variable se logró 
obtener un nivel regular con un 70,8% y un 29,2% que indican un nivel bueno y no 
se encontró un nivel deficiente o excelente. También se encontró en la dimensión 
Planificación de políticas de recursos humanos, que predomina es el nivel regular 
con 54,2% seguido del nivel excelente con 33,3% y por último se tiene al nivel 
bueno con 12,5%. En la dimensión  Organización del trabajo y su distribución, se 
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encontró los niveles regular y bueno comparten el mismo porcentaje con un 
37,5% y también se evidenció un nivel excelente con un 25 %. En lo que respecta 
a la dimensión Gestión de empleo, se obtuvo que, el nivel predominante sea el 
regular con 54,2% seguido del nivel bueno con 41, 7% y por último se tiene al 
nivel excelente con 4,1%. En la dimensión Gestión del rendimiento, se obtuvo 
que, el nivel predominante es el regular con 54,2% seguido del nivel deficiente 
con 33, 3% y por último se tiene al nivel bueno con 12,5%. En la dimensión 
Gestión de compensación, se obtuvo que, el nivel predominante es el regular con 
un 45,8% seguido del nivel deficiente con 37, 5% y por último se tiene al nivel 
bueno con 16,7%. En la dimensión  Gestión de desarrollo y capacitación, se pudo 
obtener que, el nivel regular es el predominante con un 58,3% seguido del nivel 
bueno con un 41,7%. Y en la dimensión  Relaciones humanas y sociales, se pudo 
obtener que, los niveles regular y bueno comparten el mismo porcentaje con un 
41,7% y también se evidenció un nivel deficiente con un 12,5% y un nivel 
excelente con un 4,1 %.  Estos resultados son comparados con Alava y Gómez 
(2016), quienes desarrollaron un estudio sobre la gestión del talento humano en el 
desempeño laboral, donde se aplicó un cuestionario a 241 trabajadores, el cual 
tuvo como conclusión que el 51% de los trabajadores indican que el nivel de la 
gestión es regular ya que no cuenta con directivas que ayuden a establecer 
correctamente la selección de los trabajadores. Otra de las investigaciones que 
tienen similitud con los resultados es a Mamani (2019), quien en su investigación 
sobre la gestión del talento humano y la productividad laboral en un hospital, 
encontró que el 45% de las enfermeras encuestadas considera un nivel regular en 
la gestión del talento humano y esto se genera a partir de ciertas deficiencias que 
pueden percibir. 
También se encontró contraste de los resultado con otras investigaciones 
dado que Guzmán (2018). En su estudio sobre la Gestión del talento humano y la 
productividad laboral. Pudo evidenciar según los hallazgos encontrados en la 
aplicación del cuestionario a 145 trabajadores que el nivel de gestión del talento 
humano, es inoperante (45.41 puntos). También Para Rojas y Vilchez (2018), 
quienes establecieron una investigación sobre gestión del talento humano y 
desempeño laboral, se halló que el nivel de gestión del talento humano no es el 
ideal y se encuentra en un 50% menos de lo esperado y en el análisis de las 
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dimensiones también tuvo como resultado un nivel regular. Y por último se tiene a 
Suyo (2017) quien realizó un estudio acerca de la gestión del talento humano y su 
relación con la productividad laboral en los colaboradores de una municipalidad. 
Donde se pudo concluir al aplicar los cuestionarios a 73 trabajadores 
administrativos, se encontró un nivel adecuado de la gestión del talento humano 
en dicha municipalidad. También existen teoría que avale dicho resultado una de 
ellas es Sanabria (2015) quien define a GTH como una parte importante de una 
institución donde el trabajador en sus diferentes cargos deben cumplir con las 
metas establecidas por la institución de una manera eficiente. Estos resultados 
generan una gran expectativa ya que se entiende y comprende que la gestión del 
talento humano cumple un rol trascendental en el desenvolvimiento de la 
institución, además del buen funcionamiento de la misma y todo ello repercute en 
los usuarios finales, es por eso que hay que darle mayor énfasis. 
En lo que se refiere al objetivo específico 2 que es describir la 
productividad laboral en los Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, 
Ica – 2021. A partir de los resultados reflejados en la tabla 3 donde se establece 
como el nivel regular al 54,2% y un 45,8% que indican un nivel bueno y no se 
encontró un nivel deficiente o excelente. Además con respecto a las dimensiones 
se tiene que en la dimensión Tiempo de trabajo y las condiciones laborales, se 
obtuvo que, el nivel bueno con 66,7% es el que predomina más, seguido del nivel 
excelente con 20,8% y por último se tiene al nivel regular con 12,5%. En la 
dimensión  eficiencia, se pudo obtener que, el nivel regular es el que sobre con un 
54,2%, seguido el nivel excelente con un 25% y el nivel bueno tuvo un 20,8%. Y 
por último en la dimensión eficacia, se obtuvo que, el nivel predominante es el 
regular con 54,2% seguido del nivel bueno con 33,3% y por último se tiene al nivel 
excelente con 12,5%. En comparación con lo estipulado por Rex, Mohabi, 
Ramushu, Sebola, Allen (2016) quienes desarrollaron un estudio sobre la 
motivación en la productividad laboral en el país de Sudáfrica, y encontraron que 
existen diversos factores que influyen en el trabajador y esto conlleva a generar 
una insatisfacción y es por ello que el nivel predominante es el bajo con un 76%, 
ya que los trabajadores tienen desconfianza en la labor que desempeñan. 
También Escobar (2017). Quien obtuvo un resultado similar al considerar que el 
nivel predominante es el regular en la productividad laboral y esto parte porque la 
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empresa no tiene pautas ni normativas que ayuden al trabajador en su función, es 
por ello que se debe generar estrategias de mejora para alcanzar los valores 
máximos y así mejorar la productividad laboral. Asimismo, León (2020). También 
encontró resultados similares ya que en su estudio sobre la gestión administrativa 
y la productividad laboral realizado en una institución, pudo concluir que el nivel 
predominante es el regular con un 46% direccionado a la productividad laboral. 
Otro investigador también tuvo hallazgos similares uno de ello es, Mamani (2019), 
quien en su investigación sobre la gestión del talento humano y la productividad 
laboral en un hospital, encontró que la productividad laboral fue de nivel regular 
en un 55%, todo es reflejado en la problemática que se da en el país. 
También Facho (2017) quien desarrolló un estudio sobre la gestión 
administrativa y productividad laboral en una institución, pudo concluir que el nivel 
de la productividad laboral es regular. Asímismo, Vizcarra y Vizcarra (2018). En su 
estudio acerca de la gestión administrativa y la productividad laboral desarrollado 
en Huamanga, concluye que el nivel de productividad laboral es regular con un 
62%.Además, Quiñonez (2018) Quien en su estudio sobre gestión administrativa 
y productividad laboral. Concluye  que la productividad laboral en los trabajadores 
fue de nivel regular. Pero también existen investigaciones que contradicen a los 
resultados, en ese sentido Guzmán (2018). Realizó una investigación sobre la 
Gestión del talento humano y la productividad laboral. Donde al analizar la 
productividad laboral se consideró un nivel ineficaz (35.50 puntos). 
Es por ello que en la municipalidad existen factores que generan muchas 
veces incomodidad en los trabajadores como puede ser la toma de decisiones 
improvisadas de las autoridades, o la sobrecarga laboral, aunado a ello la 
remuneración no acorde al trabajo que se realiza, todo eso repercute en su 
estado de ánimo y todo ello se ve reflejado en su productividad, además del 
estado de emergencia que se está dando hace que haya cierta inestabilidad 
laboral que se plasma en la preocupación del colaborador y esto genera muchas 
veces desenfocarse en lo que tiene que desarrollar preocupándose en cosas que 
tal vez no tiene importancia. 
30 
 Con respecto al objetivo específico 3, que es determinar la relación entre 
la gestión del talento humano y las dimensiones de la productividad laboral en los 
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Marcona, Ica – 2021. Tuvo como 
resultado que en la dimensión tiempo de trabajo y las condiciones laborales se 
encontró existencia de relación de Rho = 0.489*, analizado como positiva 
moderada, así mismo es significativa (sig<0.05) con la gestión del talento 
humano. En la dimensión eficiencia se logró obtener una relación de Rho = 
0.782**, analizado como positiva alta y muy significativa (sig<0.01) con la gestión 
del talento humano. Y por último se logró obtener una relación de Rho = 0.510*, 
analizado como positiva moderada entre la gestión del talento humano y la 
dimensión eficacia, así mismo es muy significativa (sig<0.05). Estos resultados 
son similares a lo encontrado por Guzmán (2018). Quien en su estudio sobre la 
Gestión del talento humano y la productividad laboral. Pudo encontrar que existe 
relación entre las dimensiones de productividad con la variable gestión del talento 
humano en donde destaca que la dimensión capacitación y desarrollo genera 
mayor relación (r de Pearson = 0.702), además de ser positiva moderada. 
Reforzando a lo encontrado tenemos a Cuesta y valencia (2010) quien menciona 
que la base para la productividad laboral estar siempre coordinados con otras 
áreas y se da la importancia al trabajador y a lo que el pueda hacer, es por ello 
que las políticas y normas deben estar orientados a velar por la tranquilidad de los 
mismos. A partir de lo encontrado y analizado en esta investigación se puede 
concretar que la dimensiones de la productividad laboral se relacionan de manera 
muy significativa y esto parte porque las decisiones o normativas que generen el 
área de GTH así como la claridad desde la contratación del personal van a incidir 
mucho en los trabajadores y en su desenvolvimiento en su trabajo.  
31 
VI. CONCLUSIONES
Según los resultados de la investigación se concluye que: 
Primera: Se concreta que existe relación y es muy significativa entre dichas 
variables sig = 0,000 y en grado bueno r = 0,757, ya que en la entidad 
las decisiones que pueda tomar el área de gestión del talento humano 
implica que los trabajadores directa o indirectamente se vean envuelto 
y esto afecta de forma positiva o negativa en su desenvolvimiento en el 
trabajo. 
Segunda: A partir de lo estipulado se pudo concluir que el nivel que tiene mayor 
preponderancia es el regular con un 70,8% y la dimensión que 
preocupa es la dimensión Gestión de compensación y gestión del 
rendimiento ya que alcanzó un nivel deficiente y esto se da porque uno 
de las factores negativos en la municipalidad es la remuneración y eso 
afecta al rendimiento. 
Tercera: El nivel que repercute más dentro de la productividad laboral es el 
regular con un 54,2% y las dimensiones que aunque no se consideran 
deficiente pero si reflejan un nivel regular es eficacia y eficiencia y esto 
parte porque la nueva normalidad ha generado que la entidad se 
plasme decisiones apresuradas y no se pueda cumplir con los objetivos 
institucionales.    
Cuarta: A partir de los resultados, se concluye que existe relación y muy 
significativa entre las dimensiones tiempo de trabajo y las condiciones 
laborales (grado moderado, sig =0.000, r =0,489), eficiencia (grado 
bueno, sig =0.000, r =0,782) y eficacia (grado moderado, sig =0.000, r 
=0,510) con la gestión del talento humano. 
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VII. RECOMENDACIONES
Primera: Al alcalde, tomar decisiones consientes que ayuden a su gestión y esto 
genere confianza en sus trabajadores para mejorar su percepción con 
respecto a la gestión del talento humano y por ende se vea reflejado en 
el accionar de dichos colaboradores con la intensión de mejorar la 
satisfacción de los usuarios finales. 
Segunda: Al encargado del área de recursos humanos, velar por la tranquilidad 
del trabajador implementando normativas que ayuden a mejorar la 
confianza y genere estabilidad y no preocupación, así también de 
generar estrategias de estímulos y esforzarse por establecer 
remuneraciones justas para los trabajadores. 
Tercera:   A los colaboradores, sugerir que tomen mayor empeño en su accionar 
y reflejen mayor compromiso en las labores cotidianas que les toque 
desempeñar con la intención de cumplir con las metas de la institución. 
Cuarta: A los investigadores, que deseen estudiar dichas variables tener en 
cuenta otras metodologías con el objetivo de generar un estudio más 
completo e íntegro tanto para la gestión del talento humano como para 
la productividad laboral ya que estas variables si influyen en el 
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ANEXO 1: Matriz de operacionalización de las variables 





Lledó (2011)  consolida 
la definición indicando 
que es una acción de 
teoría y práctica más 
valiosa y es el pilar 
fundamental para  
alcanzar el éxito dentro 
de una organización, y 
esto a partir de las 
personas que son 
responsables de 
ejecutar las diferentes 
actividades dentro de la 
organización. 
Es el pilar de la 
organización y las acciones 
a tomar en cuenta deben 
estar orientadas según las 
dimensiones. A partir de 
ello se medirá aplicando un 
instrumento de recolección 
de datos que consta de 35 
items, y se establecerá una 
escala de Likert con 
puntuaciones del 1 al 5 
donde el 1 es malo y el 5 
es óptimo y los rangos que 
se obtendrán son 
Deficiente [35 - 69], regular 
[70 - 105], Bueno [106 - 
140] y Excelente [141 -
175].
Planificación de 
políticas de recursos 
humanos 





Aspectos cuantitativos y 
cualitativos, a corto, 
mediano y largo plazo. 
3,4, 5,6,7 
Organización del 
trabajo y su 
distribución 
Diseño de puesto 8,9 
Perfil del profesional 
10,11 







Gestión de la 
compensación 





desarrollo y la 
capacitación  
Promoción y carrera 26,27 
Aprendizaje individual y 
colectivo 
28,29 
Gestión de las 
relaciones humanas 
y sociales 




Políticas sociales 34, 35 
Productividad 
Laboral 
Cuesta y valencia (2010) 
mencionan que la 
productividad laboral está 
orientada a la persona, al 
colaborador quien es el 
ente fundamental y 
desarrolla el trabajo y no 
se relaciona simplemente 
La productividad laboral se 
establece en función al 
trabajador administrativo de 
la municipalidad y se medirá 
a través de un instrumento 
de recolección de datos que 
consta de 12 items y serán 
evaluados en las 
tiempo de trabajo y 
las condiciones 
laborales,  
Tiempo de trabajo 












a los insumos o 
productos o maquinaria 
establecida por la 
empresa. 
dimensiones: tiempo de 
trabajo y las condiciones 
laborales, eficiencia y 
Eficacia. Para evaluar las 
respuestas de cada 
pregunta se basará en la 
escala de Likert con 
puntuaciones de 1 a 5 y que 
al final se estableció los 
rango Deficiente, Regular, 
Bueno y Excelente. 
Relación costos y 
beneficios 
8 Buena  
Regular  
Deficiente  Eficacia Habilidades  9 
Recursos utilizados 10 
Resultados obtenidos  
11 
 Comparación entre los 




ANEXO 2: Instrumentos de recolección de datos 
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO 
¡Estimado colaborador! 
El presente cuestionario con fines 
académicos o de estudio, trata de recoger 
información acerca de la forma como la 
entidad, realizan actividades con el fin 
de evaluar dicha gestión en relación 
con el trabajador. Agradecemos tengas 
la amabilidad de leer cada uno de los 
ítems y marcar con una equis (X) la 
alternativa o respuesta que se ajuste a 
la realidad. 
1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A Veces    4. Casi Siempre 5. Siempre
¡Gracias por tu colaboración! 
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO 
Planificación de los recursos humanos 1 2 3 4 5 
1 
Existe un manual de procedimientos para desarrollar 
mejor la gestión en el trabajo que desempeño. 
2 
Siente que lo han capacitado para desarrollarse en el 
área que pertenece. 
3 
Se realiza un adecuado cumplimiento de los 
procedimientos dentro de la municipalidad. 
4 
Percibe que el área de recursos humanos se preocupa 
por mejorar sus condiciones de trabajo. 
5 
Se planifican  para el cumplimiento de metas a corto 
plazo. 
6 Existen estrategias a mediano plazo para cumplir con 
las actividades.
7 
Existen planes estratégicos para cumplir con los 




  Organización del trabajo 1 2 3 4 5 
8 
Considera que existen las condiciones necesarias para 
seleccionar a un personal y que se adecue al área 
relaciona. 






Los requisitos que se realizan para cubrir con un puesto 
laboral en la entidad son los adecuados. 
          
10 
El perfil profesional que se solicita para cubrir un puesto 
laboral es acorde al área solicitante de personal. 
          
11 Se evalúa al personal que ingresa a la municipalidad.           
  Gestión del empleo 1 2 3 4 5 
12 
Cuando se solicita un personal, la convocatoria es 
abierta a cualquier postor que desee ser parte de la 
institución. 
          
13 
Existen preferencias para para contratar a nuevos 
miembros de la institución. 
          
14 
La selección de personal se hace de forma democrática 
evitando vinculación directa con ciertos postores. 
          
15 Hay libertad para postular a cualquier puesto laboral.           
16 
El personal que no cumple con las metas establecidas 
por la institución es retirado de la institución. 
          
17 
Existen sanciones para el personal que incumple con lo 
establecido por la municipalidad. 
          
  Gestión del rendimiento 1 2 3 4 5 
18 
Se realizan planificaciones estratégicas para el 
cumplimiento de metas y objetivos propuestos. 
          
19 
Se planifican las actividades a realizar de una manera 
adecuada. 
          
20 Se evalúa al personal periódicamente.           
21 
Se cuenta con estándares de evaluación dentro de la 
municipalidad. 
          
  Gestión de compensación 1 2 3 4 5 
22 
Se realizan beneficios económicos al personal que 
cumpla con las metas establecidas. 
          
23 
Se realiza ascensos salariales y laborales con el 
personal que cumpla con las metas y objetivos 
establecidos. 





Se otorgan compensación con días libres al personal 
que cumpla con las metas establecidas. 
          
25 
Existen cartas de felicitaciones a los que cumplan con 
las metas establecidas. 
          
  Gestión del desarrollo 1 2 3 4 5 
26 
Siente que en la institución se forma una carrera 
profesional. 
     
27 
Todo el personal puede acceder a un ascenso salarial y 
laboral. 
          
28 
Se realiza capacitación al personal administrativo de la 
institución. 
          
29 
En la institución se fomenta un aprendizaje colectivo 
entre los compañeros de trabajo. 
     
  Gestión de las Relaciones Humanas y Sociales 
 
1 2 3 4 5 
30 
En la institución existe un adecuado clima laboral entre 
los colaboradores. 
     
31 
Existe una adecuada comunicación dentro de la 
municipalidad. 
     
32 Existen beneficios para el personal dentro de la 
municipalidad. 
          
33 Se siente comprometido con la municipalidad.      
34 Pertenece a una agrupación sindical.      
















FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  
PARA EVALUAR LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 
1) Nombre del 
instrumento 




Griselida Pilar Flores Tafur 
Quezada Angeles, José Luis 
3) N° de ítems 35 
4) Administración Individual  
5) Duración 40 minutos 
6) Población  
7) Finalidad Evaluar la gestión del talento humano de la 
municipalidad. 
8) Materiales Manual de aplicación, cuadernillo de ítems, hoja de 
respuestas, plantilla de calificación. 
9) Codificación: Este cuestionario evalúa siete dimensiones: I. planificación 
de los recursos humanos (ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6,7); II. Organización del 
trabajo (ítems 8, 9, 10,11); III. Gestión del empleo (ítems 12, 13, 14, 15, 
16,17); IV. Gestión del rendimiento (ítems 18, 19, 20,21); V. Gestión de 
compensación (ítems 22, 23, 24,25); VI. Gestión del desarrollo (ítems 216, 
27, 28,29); VII. Gestión de las relaciones humanas y sociales (ítems 30, 
31, 32, 33, 34,35). Para obtener la puntuación en cada dimensión se 
suman las puntuaciones en los ítems correspondientes y para obtener la 
puntuación total se suman los subtotales de cada dimensión para 
posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones. 
10) Propiedades psicométricas: 
Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se 
medirá la GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO a través de la percepción de 
los servidores públicos de la municipalidad Provincial de Pomabamba, que 
determina la consistencia interna de los ítems formulados para medir dicha 
variable de interés; es decir, detectar si algún ítem tiene un mayor o menor 
error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una 
muestra piloto de 15 trabajadores con características similares a la muestra, 
obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0. 949, lo que permite inferir que 
el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE. 
Validez: La validez externa del instrumento se determinó mediante el juicio de 
dos expertos, especialistas en gestión pública y con experiencia en la 
metodología de la investigación. 
11) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon
en niveles o escalas de: Deficiente [35 - 69], regular [70 - 105], Bueno [106 -
140] y Excelente [141 - 175]. Estos valores se tendrán en cuenta para








El presente cuestionario con fines 
académicos o de estudio, trata de recoger 
información acerca de la forma como la 
productividad laboral, realizan actividades 
con el fin de evaluar dicha productividad 
del trabajador. Agradecemos tengas la 
amabilidad de leer cada uno de los ítems 
y marcar con una equis (X) la alternativa 
o respuesta que se ajuste a la realidad. 
¡Gracias por tu colaboración! 


















































DIMENSIÓN 1:  Tiempo de trabajo y condiciones laborales      
1. ¿Se realiza un manejo adecuado del tiempo durante el 
proceso de producción? 
     
2. ¿Se ha implementado estándares de producción o 
rendimiento para evaluar los resultados obtenidos por los 
colaboradores? 
     
3. ¿Se cuenta con los recursos de innovación tecnológica que 
le permiten a los colaboradores  mejorar sus  resultados 
obtenidos en el trabajo? 
     
4. ¿El empleo de la tecnología permite la optimización de 
procesos, costos y mejora de calidad en la entidad?  
     
DIMENSIÓN 2:  Eficiencia       
5. ¿Los colaboradores realizan un manejo adecuado o 
racional de los recursos utilizados en la producción? 
     
6. ¿Se realiza un control de los recursos proyectados para el 
proceso de producción? 
     
7. ¿Se aprovecha de la mejor manera los recursos 
(materiales, humanos y financieros) para ofrecer mejores 
productos y servicios para los clientes? 
     
8. ¿Se realiza un proceso de evaluación de los costos 
generados y de los beneficios obtenidos en la 
productividad?  
     
DIMENSIÓN 3:  Eficacia      
9. ¿Se exige que los colaboradores desplieguen al máximo      
sus conocimientos, habilidades y actitudes en el 
cumplimiento de sus actividades laborales? 
10. ¿Los esfuerzos y recursos empleados por los
colaboradores han dado los resultados esperados por la
entidad?
11. ¿Los resultados obtenidos en el trabajo son útiles para los
colaboradores y para la  entidad?
12. ¿Los resultados obtenidos en el trabajo son acordes a los




FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  
PARA EVALUAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL 
CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 
1) Nombre del 
instrumento 
Cuestionario para evaluar la Productividad laboral 
2) Autor: Quezada Angeles, José Luis 
3) N° de ítems 12 
4) Administración Individual  
5) Duración 40 minutos 
6) Población Funcionarios de la Municipalidad  
7) Finalidad Evaluar la productividad laboral de la municipalidad. 
8) Materiales Manual de aplicación, cuadernillo de ítems, hoja de 
respuestas, plantilla de calificación, formulario. 
Codificación: Este cuestionario evalúa tres dimensiones: I. Tiempo de 
trabajo y condiciones laborales (ítems 1, 2, 3, 4); II. Eficiencia  (ítems 5, 6, 
7,8); III. Eficacia (ítems 9, 10, 11, 12). Para obtener la puntuación en cada 
dimensión se suman las puntuaciones en los ítems correspondientes y 
para obtener la puntuación total se suman los subtotales de cada 
dimensión para posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones. 
9) Propiedades psicométricas: 
Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se 
medirá la Productividad laboral a través de la percepción de los servidores 
públicos de la municipalidad distrital de Marcona, Ica, que determina la 
consistencia interna de los ítems formulados para medir dicha variable de 
interés; es decir, detectar si algún ítem tiene un mayor o menor error de 
medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una 
muestra piloto de 15 trabajadores con características similares a la 
muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0. 902, lo que 
permite inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE 
CONFIABLE. 
Validez: La validez externa del instrumento se determinó mediante el juicio 
de dos expertos, especialistas en gestión pública y con experiencia en la 
metodología de la investigación. 
10) Observaciones:  
Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se 
agruparon en niveles o escalas de: Deficiente [12 - 23], regular [24 - 36], 
Bueno [37 - 48] y Excelente [49 - 60]. Estos valores se tendrán en 
cuenta para ubicar a los trabajadores para efectos del análisis de 
resultados. 



























































Confiabilidad del instrumento para medir la Gestión del Talento Humano 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,949 35 
Estadísticos total-elemento 
Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
GTH1 99,54 338,955 ,170 ,950 
GTH2 99,88 334,288 ,187 ,952 
GTH3 99,25 342,109 ,027 ,952 
GTH4 99,42 327,906 ,426 ,949 
GTH5 99,17 333,188 ,402 ,948 
GTH6 99,25 323,413 ,541 ,948 
GTH7 99,29 338,389 ,305 ,949 
GTH8 99,50 311,217 ,932 ,944 
GTH9 99,42 318,949 ,858 ,945 
GTH10 99,50 314,000 ,943 ,944 
GTH11 98,96 310,650 ,896 ,944 
GTH12 99,58 340,254 ,128 ,950 
GTH13 99,54 326,694 ,574 ,947 
GTH14 99,33 309,014 ,921 ,944 
GTH15 99,92 336,254 ,518 ,948 
GTH16 99,79 320,868 ,822 ,945 
GTH17 99,58 319,732 ,907 ,945 
GTH18 99,67 318,406 ,877 ,945 
GTH19 100,29 307,259 ,745 ,946 
GTH20 101,04 332,303 ,499 ,948 
GTH21 100,83 325,623 ,585 ,947 
GTH22 100,50 337,652 ,292 ,949 
GTH23 100,71 317,607 ,675 ,946 
GTH24 100,08 309,123 ,918 ,944 
GTH25 100,46 329,129 ,505 ,948 
GTH26 100,33 322,928 ,699 ,946 
GTH27 100,33 332,232 ,656 ,947 
GTH28 99,50 324,435 ,745 ,946 




GTH30 98,33 335,101 ,306 ,949 
GTH31 100,96 340,824 ,074 ,951 
GTH32 100,50 339,391 ,086 ,952 
GTH33 99,50 311,217 ,932 ,944 
GTH34 99,42 318,949 ,858 ,945 
GTH35 99,50 314,000 ,943 ,944 
 
 
Se aplicó una prueba piloto del “Cuestionario para evaluar el nivel de gestión del 
talento humano” a una muestra no probabilística por conveniencia de 10 personas, 
sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 35 ítems 
propuestos en el instrumento. Del análisis de los coeficientes de correlación 
corregido ítem-total en sus 7 dimensiones no sugiere la eliminación de ítem 
alguno, por ser positivo; así mismo el valor del coeficiente de consistencia interna 
alpha de crombach del instrumento es de 0.949, en promedio. Por lo que se 
considera que el Cuestionario para evaluar el nivel de gestión del talento humano 























Confiabilidad del instrumento para medir la productividad laboral 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
PL1 34,00 35,739 ,047 ,914 
PL2 35,38 27,810 ,899 ,879 
PL3 35,71 33,781 ,322 ,906 
PL4 33,38 34,940 ,094 ,918 
PL5 34,92 26,775 ,927 ,876 
PL6 35,00 27,565 ,878 ,880 
PL7 35,25 27,761 ,884 ,879 
PL8 35,00 26,348 ,914 ,877 
PL9 34,79 31,563 ,627 ,895 
PL10 35,33 27,884 ,837 ,882 
PL11 34,92 34,862 ,311 ,906 
PL12 34,79 33,389 ,515 ,900 
 
 
Se aplicó una prueba piloto del “Cuestionario para evaluar el nivel de productividad 
laboral” a una muestra no probabilística por conveniencia de 10 personas, sin 
afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de depurar los 12 ítems propuestos 
en el instrumento. Del análisis de los coeficientes de correlación corregido ítem-
total en sus tres dimensiones no sugiere la eliminación de ítem alguno, por ser 
positivo; así mismo el valor del coeficiente de consistencia interna alpha de 
cronbach del instrumento es de 0.902, en promedio. Por lo que se considera que el 
Cuestionario para evaluar el nivel de productividad laboral.  
 
 
PRUEBA DE NORMALIDAD 
H0: Los datos de las variables se distribuyen Normales 
Ha: Los datos para cada tratamiento No se distribuyen Normales 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
D. Planificación Políticas ,752 24 ,000 
D. Organización Trabajo  ,896 24 ,018 
D. Gestión Empleo ,943 24 ,190 
D. Gestión Compensación ,853 24 ,003 
D. Gestión Rendimiento ,907 24 ,030 
D. Gestión Desarrollo ,852 24 ,002 
D. Gestión Relaciones Humanas ,927 24 ,084 
V. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO ,903 24 ,024 
D Tiempo Trabajo ,866 24 ,004 
D Eficiencia ,810 24 ,000 
D Eficacia ,837 24 ,001 
V. PRODUCTIVIDAD_LABORAL ,732 24 ,000 
la  Corrección de la significación de Lilliefors 
El sig.  Los comparamos  en la prueba de Kolmogorov-Smirnova, ya que esta 
prueba es para un número de datos mayores a 50. 
 Para la dimensión Planificación de políticas de recursos humanos el
sig. =0.00 Como este  es menor que  alfa  = 0.05 se dice que  se cumple
que la distribución no es normal.
 Para la dimensión Organización del trabajo y su distribución el sig. =
0.018 Como este  es menor que  alfa  = 0.05 se dice que  se cumple que la
distribución no es normal
 Para la dimensión gestión de empleo el sig. = 0.190 Como este  es
mayor  que  alfa  = 0.05 se dice que  se cumple que la distribución es
normal
 Para la dimensión gestión de rendimiento el sig. =0.030 como este  es
menor que  alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución no es
normal.
 Para la dimensión Gestión Compensación el sig. = 0.003 como este  es
menor que  alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución no es
normal.
 Para la dimensión Gestión Desarrollo  el sig. = 0.002 como este  es
menor que  alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución no es
normal.
 Para la dimensión Gestión Relaciones Humanas el sig. = 0.084 como
este  es mayor que  alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución
es normal.
 Para la dimensión Tiempo Trabajo el sig. = 0.004 como este  es menor
que  alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución no es normal.
 Para la dimensión eficiencia el sig. = 0.000 como este  es menor que
alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución no es normal.
 Para la dimensión Eficacia sig. = 0.001 como este  es menor que  alfa  =
0.05 se dice que se cumple que la distribución no es normal.
 Para la variable Gestión del talento humano, el sig. = 0.024 como este
es menor que  alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución no es
normal.
 Para la variable Productividad el sig. = 0.000 como este  es menor que
alfa  = 0.05 se dice que se cumple que la distribución no es normal.
Observación: Como no se cumple normalidad se sugiere utilizar 
procedimientos de la estadística No paramétrica. 
ANEXO 4: Cálculo del tamaño de la muestra 
Población 
Para la investigación se consideró a los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Marcona como población en ese contexto. Además la población es un conjunto 
de individuos donde se desarrollará una investigación o estudio (Hernández y 
Mendoza, 2018).  El estudio está conformado por 24 trabajadores.   
 Criterios de inclusión
Trabajadores que estén dispuestos a colaborar en la investigación.
Trabajadores con más de 6 meses laborando
 Criterios de exclusión
Colaboradores que tengan menos de 6 meses trabajando en la entidad.
Trabajadores que no quieran participar en el estudio.
Muestra 
Se estableció como muestra a todos los trabajadores de la entidad a ello se le 
llama población censal.  
ANEXO 5: Autorización de la institución en donde se aplicó la investigación 
